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 Health centers are the first level to provide care, and job performance is 

important to achieving the goals of the health systems. One of the factors that affects 

job performance is organizational culture. Therefore, the present study aimed to 

determine the relationship between organizational culture and employee job 

performance. 

 The present cross-sectional study (descriptive-analytical) was conducted on 

210 employees in one of the health centers of Kermanshah province using the census 

method in the years 2021-2022. Standard questionnaires were used to collect 

information, including the Denison Standard Organizational Culture Questionnaire 

and the Employee Job Performance Evaluation Questionnaire. The collected 

information was entered into SPSS (version 25) software and analyzed with statistical 

tests. A significance level of less than 0.05 was considered. 

 There is a direct and significant relationship between the dimensions of 

organizational culture and employee job performance (P<0.05). Age and work 

experience had an inverse relationship with the dimensions of employee job 

performance (quality of work and initiative). Gender had a significant relationship with 

the organizational leadership dimension, and marital status had a significant 

relationship with initiative (P<0.05). 

 Organizational culture has a direct and significant relationship with the 

dimensions of employee job performance; therefore, by improving organizational 

culture, we can witness effective and sustainable changes in job performance. In 

addition, some demographic variables are also related to the level of employee job 

performance, and organization managers should pay attention to these variables when 

hiring. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 

Health centers are the first level of providing health 

care to the public, and the performance of employees in 

these centers is important for achieving the health 

system's objectives. Since one of the factors affecting 

employee job performance is organizational culture, the 

present study aimed to determine the relationship 

between organizational culture and employee job 

performance. 

Materials and Methods 

This cross-sectional (descriptive-analytical) and 

correlational study was conducted in 2022 using a 

census method of all 210 employees of subordinate 

units in one of the health centers of Kermanshah 

province, Iran. Most of the employees surveyed were 

female (51.4%), married (83.8%), with a bachelor's 

degree (48.6%), and officially employed (62.9%). The 

inclusion criteria for the study were employees 

employed in subordinate units, and the exclusion 

criteria included employees on maternity or long-term 

sick leave. Two questionnaires were used to collect 

information. In Denison's Organizational Culture 

Questionnaire, the first part examined the 

demographic characteristics of the participants and 

included age, gender, marital status, work experience, 

level of education, and type of employment. The 

second part, with 60 questions, evaluated the four 

dimensions of mission: involvement in work, 

adaptability, and compatibility. Each dimension is 

evaluated with three indicators, and in this way, the 

degree of organizational culture dimensions is 

determined. The options of this questionnaire range 

from completely agree to completely disagree. To 

obtain the score for each dimension, the total scores of 

the questions related to that dimension are added 

together. The total scores of all questions are added 

together to obtain the overall score of the 

questionnaire. The response spectrum of this 

questionnaire is a 5-point Likert type and ranges from 

1 = completely disagree to 5 = completely agree. The 

validity and reliability of the questionnaire have been 

proven in several studies, including the study by 

Iranzadeh et al.; its reliability in this study was 0.89. 

The second standard questionnaire is related to the 

measurement of employee job performance (Shebani 

2014), which consists of 17 questions and is divided 

into four dimensions: quality of work, initiative, 

collaboration, and organizational leadership. This 

questionnaire is scored on a 5-point Likert scale 

(strongly disagree = 1 to strongly agree = 5). The total 

scores of all questions are added together to obtain the 

overall score of the questionnaire. The validity and 

reliability of the questionnaire were confirmed by 

experts, and the reliability of the questionnaire was 

obtained to be 0.90 using Cronbach's alpha method. 

This study was conducted in one of the largest health 

centers under the coverage of Kermanshah University 

of Medical Sciences, Iran. The questionnaire was 

distributed among the participants by trained 

interviewers to collect data. To attract the 

participation of the research population, the 

researchers explained the study objectives to the 

participants and visited the center at a convenient time 

when the center was less crowded to receive 

information. On average, the time required to 

complete each questionnaire was about 20-25 min. 

The collected data were analyzed using the SPSS 

(version 25) software, and descriptive statistics were 

performed using independent t-tests, chi-square, and 

Pearson correlation coefficient. In addition, the 

significance level in this study was considered to be 

0.05. 

Results 

The results showed that the average score of 

different dimensions of organizational culture in the 

employees under study was relatively high, and the 

dimension of work engagement had the highest level, 

with an average score of 50.51. Moreover, the results 

indicate a direct and significant relationship between the 

dimensions of organizational culture and the dimensions 

of employee job performance (P<0.05). Therefore, 

"quality of work" as one of the dimensions of employee 

job performance had a direct and significant relationship 

with all dimensions of organizational culture except for 

capability development and customer orientation. In 

addition, "initiative" had a positive and significant 

relationship with only two dimensions of organizational 

culture, including agreement and organizational 

learning (P<0.05), and a positive and significant 

relationship was observed between "collaboration" and 

the dimensions of empowerment, organizational 

learning, objectives, and mission. "Organizational 

leadership" also demonstrated a positive and significant 

relationship only with the dimensions of agreement and 

adaptation. The results of the present study, examining 

the demographic characteristics affecting employees' 

job performance, indicated that "age and work 

experience" of employees (P<0.05) had an inverse and 

significant relationship with the "quality of work" and 

"initiative" dimensions. "Gender" also had a significant 

relationship with employees' job performance in the 

"organizational leadership" dimension (P<0.05), and 

organizational leadership was more prevalent in women 

than in men. Regarding marital status, "initiative" was 

more prevalent in "single individuals" than in married 

individuals. 

Discussion 

The present study was conducted to determine the 

relationship between organizational culture and 

employee job performance. The organizational culture 

in the health center under study is relatively high, and 

there is no significant mean difference between the 

different dimensions of organizational culture. A strong 

positive culture has more impact on employee 

performance than a weak culture and can support ethical 

standards. The results of this study also indicated the 

relationship between different dimensions of 

organizational culture and different aspects of employee 

job performance, which shows that employees are 

familiar with the vision and strategic goals and have 

understood the organization's mission. However, 

managers and employees should target service 

recipients and value providing quality and customer-

oriented services. According to this research, some 

demographic characteristics of employees are also 

related to their job performance. Given the inverse and 



 

 

 

 

significant relationship between employees' age and 

work experience with the dimensions of work quality 

and initiative, since healthcare jobs can cause employee 

burnout, the results are probably due to the nature of the 

job in this field. Since this study was conducted in one 

of the health centers affiliated with Kermanshah 

University of Medical Sciences (Iran), one of its 

limitations is the inability to generalize the results to 

other centers in the country. It is suggested that this 

study be conducted in other centers and that the results 

obtained be compared with this study. 

Conclusion 

The present study revealed that organizational 

culture has a direct and significant relationship with the 

dimensions of employee job performance; therefore, by 

improving organizational culture, we can witness 

effective and sustainable changes in employee job 

performance. Moreover, some demographic variables 

are related to employee job performance, and 

organizational managers should pay attention to these 

variables when hiring.
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  چکیده 

و عملکرد کارکنان این    هستندلین سطح ارائه مراقبت سلامت به مردم  عنوان او  درمانی بهمراکز بهداشتی  ف:اهدا

ثیرگذار بر عملکرد شغلی  أمراکز برای دستیابی به اهداف نظام سلامت حائز اهمیت است. ازآنجاکه یکی از عوامل ت

فرهنگ سازمانی   عملکرد شغلی  استکارکنان،  و  فرهنگ سازمانی  بین  ارتباط  تعیین  با هدف  مطالعه حاضر   ،

 . ه استکارکنان انجام شد

نفر از کارکنان یکی از مراکز بهداشت    210تحلیلی و مقطعی بر روی  مطالعه حاضر به روش توصیفی  کار:روش  

طی سال در  روش سرشماری  به  کرمانشاه  اطلاعاتانجام شد. جهت جمع  1400-1401های  استان  از    ،آوری 

استفاده    یهانامهپرسش و پرسشکه شامل پرسش  شداستاندارد  دنیسون  استاندارد فرهنگ سازمانی  نامه  نامه 

اطلاعات جمع بود.  کارکنان  عملکرد شغلی  نرمآوریارزیابی  وارد  آزمون  -25SPSS  افزار شده  با  آماری  و  های 

 در نظر گرفته شد.  05/0داری کمتر از . سطح معنیشدندوتحلیل تجزیه

نتایج نشان داد ابعاد فرهنگ سازمانی با ابعاد عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری دارد    ها:یافته 

(05/0p<همچنین .)،    سن و سابقه کار با عملکرد شغلی کارکنان در دو بُعد »کیفیت کار و ابتکار عمل« رابطه

ابعاد »رهبری سازمانی« و وضعیت تأه معکوس دارد. ازسوی بُعد »ابتکار دیگر، جنسیت کارکنان با تمامی  با    ل 

 (. >05/0p)عمل« رابطه معناداری دارند  

توان  بنابراین، می  .فرهنگ سازمانی با ابعاد عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری دارد گیری:نتیجه

ارتقا کارکنان    یبا  شغلی  عملکرد  در  پایدار  و  مؤثر  تغییرات  شاهد  سازمانی،  از  بودفرهنگ  برخی  همچنین،   .

که مدیران سازمان در هنگام استخدام باید    اندرهای دموگرافیک با سطح عملکرد شغلی کارکنان در ارتباطمتغی 

 .کنندرها توجه به این متغی 

 

 فرهنگ سازمانی، عملکرد شغلی، مراکز بهداشتی ها:کلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه  برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان 
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 336-346(: 4)12؛1403 زمستان ، ارگونومی مجله. دنیسون(

مقدمه
و ارتقای سلامت افراد جامعه    نینظام سلامت، وظیفه حفظ، تأم

مأمور به  دستیابی  برای  و  دارد  برعهده  خدمات    تیرا  خود،  اصلی 

لین  . او  کندمیبهداشتی، درمانی و بازتوانی را در سطوح مختلف ارائه 

ارائه  بهداشتی سطح  مراکز  خدمات،  این  که  دهنده  هستند  درمانی 

قبول،  ازطریق ارائه خدماتی مطلوب، در دسترس، با کیفیت بالا و قابل 

سلامت جسمی، روانی، اجتماعی و معنوی افراد جامعه تحت پوشش  

شده  برای اطمینان از تطابق خدمات ارائه   [.1]کنند  می  نیخود را تأم

ی به نیازهای جمعیت  یگوالمللی و پاسخ ی و بین با استانداردهای مل 
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پوشش، ارزیابی عملکرد مراکز بهداشتی درمانی از اهمیت بالائی  تحت

 [. 2]  برخوردار است

مهم  از  یکی  عملکرد،  حلقهارزیابی  عملکرد  ترین  مدیریت  های 

ظهور   پساصنعتی  مدیریت  شروع  با  که  عملکرد  کرداست  ارزیابی   .

گیرد  شده صورت می ها و خدمات ارائه جهت تضمین کیفیت مراقبت 

انجام  اقدامات  مقایسه  ضمن  بهبود  تا  از  موردانتظار،  نتایج  با  شده 

ها اطمینان  ایمنی آن  نیکیفیت مراقبت از گیرندگان خدمات و تأم

. عملکرد سازمان، حاصل انجام وظایف هریک از کارکنان کندحاصل  

آن  شغلی  عملکرد  سازمان ستهاو  بنابراین،  در  .  امروزی  های 

تر عمل جوی کارکنانی هستند که در انجام وظایف خود، موفق وجست 

عملکرد شغلی،   [.3]و عملکرد شغلی بهتری از خود ارائه دهند  کنند

انگیزه  نیازها،  از  که  است  کارکنان  انسانی  رفتارهای  و  نتیجه  ها 

افراد نش   ر یهایت بر عملکرد سازمان تأثن گیرد و درت می ئایدئولوژی 

میجد   ارزیابی   [.5،  4]  گذاردی  یک  عملکرد شغلی،  ارزیابی  اساساً 

بالقو  سطح  و  کارکنان  کاری  عملکرد  از  آن سیستماتیک  برای  ه  ها 

 توسعه فردی در راستای دستیابی به منافع سازمان است. 

عملکرد شغلی کارکنان بیانگر چگونگی انجام وظایف شغلی توسط  

تعریف می  بعُد  است که در سه  او  یک کارمند  بعُد  ل، عملکرد  شود: 

ب است که  فعالیت ه کاری  با  غیرمستقیم  و  مستقیم  فن طور  و  های  ی 

  بعُد دوم، عملکرد وابسته به ساختار و   .تکنیکی سازمان مرتبط است

می زمینه اتفاق  آن  در  کاری  عملکرد  است که  این ساختار ای    افتد. 

بعُد  تواند شامل عوامل سازمانی، اجتماعی و روان می باشد.  شناختی 

زا هستند شغل یا آسیب د یا رفتارهای ضد سوم، عملکرد کاری غیرمول 

 [. 6]د  نزنکه به سازمان و اعضا ضربه می 

از مهم  است که  ازآنجاکه فرهنگ سازمان  عوامل سازمانی  ترین 

می  شکل  آن  در  شغلی  آن  عملکرد  اهمیت  و  نقش  به  توجه  گیرد، 

او  برای  سازمانی  فرهنگ  واژه  است.  سال  لین ضروری  در    1979بار 

های  مطرح شد تا جنبه(  Pettigrew Andrew)  پتیگرو اندرو  توسط

فرهنگ سازمانی    [.7]ملموس و ناملموس محیط سازمان را نشان دهد  

مجموعه  ارزش به  و  باورها  اعتقادات،  از  کارکنان  ای  مشترک  های 

ها، رفتارها  ها، هنجارها، احساسات، عادت سازمان اشاره دارد که نگرش 

آن  نمادهای  میو  تعیین  را  ایجاد    [.7]  کندها  با  سازمانی  فرهنگ 

با   سازمان  دادن  تطبیق  و  سـازمان  درون  در  کارکنان  بین  انسجام 

کمک   سازمان  عملکرد  ارتقای  و  بهبود  به  بیرونی،  محیط  تغییرات 

نشان می سازمانی  فرهنگ  ارزش کند.  جمعی،  شخصیت  و  دهنده  ها 

 [. 8]  رفتار کارکنان یک سازمان است

ارائه شده   برای فرهنگ سازمانی  ابعاد و رویکردهای مختلفی 

قابل   برخی است.   نمادهای  شامل  سطح  بیانیه سه  و  مشاهده،  ها 

، . برای مثال د ان اندازها را برای فرهنگ سازمانی معرفی کرده چشم 

در    ت ی ابعاد فرهنگ سازمانی را مشارکت، هماهنگی، انطباق و مأمور 

 [. 9] نظر گرفته است 

بهدر سال  پتانسیلی که در  های گذشته، فرهنگ سازمانی  دلیل 

ها داشته، موردتوجه اندیشمندان قرار گرفته  بهبود دورنمای سازمان 

فرهنگ سازمانی بر رضایت    ریاست. مطالعات متعددی به نقش و تأث

  اند کرده ای و پیامدهای عملکردی اشاره  شغلی، مدیریت مالی و بودجه 

از آن است که یک فرهنگ سازمانی خوب و مطلوب  ها حاکی و نتایج آن 

د سازمانی، بهبود  باعث بهبود کیفیت زندگی کاری، رضایت شغلی، تعه 

بهره  افزایش  و  عملکرد  ارتقای  بیمار،  ایمنی  و  سازمان  کیفیت  وری 

 [. 13-10]خواهد شد  

مطالعه بااین  هنوز  فرهنگ  حال،  ارتباط  درخصوص  جامع  ای 

سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان در مراکز بهداشتی درمانی انجام  

با توجه به مطالب پیش  فرهنگ    ری، درخصوص تأثهگفتنشده است. 

سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان و ازآنجاکه عملکرد شغلی کارکنان  

لین سطح تماس و ارائه مراقبت به  عنوان او درمانی بهمراکز بهداشتی 

،  استی  یمردم در دستیابی به اهداف نظام سلامت دارای اهمیت والا

 انجام این مطالعه موردتوجه قرار گرفت.

گرفته در مراکز بهداشتی جهت  با توجه به اینکه مطالعات انجام   

هم کارکنان  بررسی  شغلی  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  بین  بستگی 

فرهنگ  است محدود   بررسی  به  است  شده  تلاش  پژوهش  این  در   ،

بستگی آن پرداخته شود و هم[  14]  سازمانی بر اساس مدل دنیسون  

با عملکرد شغلی کارکنان بررسی گردد تا مسئولان و مدیران نظام  

از    خصوصبه سلامت،   بتوانند  موردنظر،  بهداشت  مراکز  واحدهای 

کارگیری نیروی انسانی  های پژوهش در راستای بهبود فرهنگ بهیافته

موردنیاز، ایجاد محیط سازمانی مطلوب و سالم، ارتقای کارایی نیروی  

 وری سازمانی حرکت کنند.انسانی و درنهایت دستیابی به بهره 

 

 کار  روش
به  مطالعه  )توصیفیاین  مقطعی  نوع  صورت  از  و  تحلیلی( 

تمام    به روش سرشماری بر روی  1401که در سال    استبستگی  هم

استان    210 از مراکز بهداشت  تابعه در یکی  نفر کارکنان واحدهای 

انجام   در  شدکرمانشاه  شاغل  کارکنان  مطالعه  به  ورود  معیارهای   .

صی  در مرخ   واحدهای تابعه و معیارهای خروج از مطالعه هم کارکنانِ

 .بودند زایمان و یا استعلاجی بلندمدت  

 استفاده شد:    نامهجهت گردآوری اطلاعات از دو پرسش 

دنیسون  پرسش   - فرهنگ سازمانی  استاندارد    [: 14]نامه 

او   پرسش بخش  شرکت ل  دموگرافیک  خصوصیات  را نامه  کنندگان 

ل، سابقه کار، میزان  و شامل سن، جنسیت، وضعیت تأه   کردهبررسی  

سؤال بوده    60تحصیلات و نوع استخدام بوده است. بخش دوم شامل  

پذیری و سازگاری را  عد رسالت، درگیر شدن در کار، انطباق بُ  چهارو  

ارزیابی و به این طریق درجه   عد با سه شاخصْ. هر بُکندمیارزیابی  

نامه از  های این پرسش شود. گزینهابعاد فرهنگ سازمانی مشخص می 

دست آوردن امتیاز مربوط  ه  . برای باستکاملاً موافق تا کاملاً مخالف  

بُ بُبه هر  با هم جمع  عد، مجموع امتیازات سؤالات مربوط به آن  عد 

نامه، مجموع امتیازات  دست آوردن امتیاز کلی پرسش ه  شود. برای بمی

نامه  گویی این پرسش گردد. طیف پاسخهمه سؤالات را با هم جمع می

لیکرت   نوع  بین    5از  دامنه  در  تا  1تایی  مخالفم  کاملاً  کاملاً  5=   =

نامه در چندین پژوهش به اثبات  . روایی و پایایی پرسش استموافقم  



   رستم آبادی و همکاران 

 

 

 341     |    1403 زمستان، 4، شماره  12ارگونومی، دوره مجله 

     

 

زاده و همکاران با موضوع  توان به پژوهش ایران رسیده است که می

کرد اشاره  دنیسون  مدل  براساس  سازمانی  فرهنگ    [. 15]  شناخت 

 بدست آمد.   89/0پایایی آن در این پژوهش  

کارکنان  پرسش   - عملکرد شغلی  است  نامه دوم سنجش 

ابتکار عمل،  بُ  چهارسؤال و در    17ه شامل  ک  [16] عد کیفیت کار، 

ای )کاملاً  درجههمکاری و رهبری سازمانی و با یک مقیاس لیکرت پنج 

ست  د گذاری شده است و برای به ( نمره 5تا کاملاً موافقم= 1مخالفم=

نامه، مجموع امتیازات همه سؤالات را با هم  آوردن امتیاز کلی پرسش 

صان تأیید شده  نامه توسط متخص شود. روایی و پایایی پرسش جمع می 

  0/ 90نامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ  و پایایی پرسش [ 16]  است

 . استمطلوبی    دست آمده که دارای پایاییِ  به

بزرگ از  یکی  در  مطالعه  بهداشتیاین  مراکز    درمانیِ ترین 

زشکی کرمانشاه انجام شد. برای گردآوری  پپوشش دانشگاه علوم تحت

پزشکی همدان،  ز از کمیته اخلاق دانشگاه علوم ها، پس از اخذ مجو داده 

کنندگان توزیع  دیده بین شرکتنامه توسط پرسشگران آموزش پرسش 

گردید. پژوهشگران برای جلب مشارکت جامعه موردپژوهش، اهداف  

و در زمان مناسب  تشریح    کنندگان در پژوهشْمطالعه را برای شرکت 

برای دریافت اطلاعات مراجعه    ، ن مرکز کمتر بوداکه ازدحام مراجع

مدت کردند پرسش .  هر  تکمیل  برای  لازم  بهزمان  متوسط  نامه  طور 

 دقیقه بود.  20–25حدود  

جمع  پرسش آوری اطلاعات  از  نرم نامهشده  از  استفاده  با    افزار ها 

25-SPSS  های توصیفی  و با استفاده از شاخص   وتحلیل شدندتجزیه

همبستگی  دو و ضریب  های تی مستقل، کای کارگیری آزمونو با به 

در نظر    05/0داری در این مطالعه  . سطح معنیپیرسون تحلیل شد

 گرفته شد.

 

 ها یافته
( زن  موردبررسی  کارکنان  بیشتر  داد  نشان  مطالعه    4/51نتایج 

( و دارای  %6/48(، دارای تحصیلات لیسانس )%8/83ل )درصد(، متأه 

 (.1اند )جدول  ( بوده%9/62وضعیت استخدام رسمی )

نتایج مطالعه، میانگین ابعاد فرهنگ سازمانی را در بعُد »درگیر  

در سازگاری  51/50  ±  42/9کار    شدن   ،68/8  ±  36/49 ،

« نشان داد  18/49  ±  46/9و رسالت    4/49  ±  95/8پذیری  انطباق 

(. 2)جدول  

 
 نفر(  n  =210)  مشخصات دموگرافیک کارکنان موردبررسی .1جدول 

 درصد  فراوانی رهامتغیّ

 جنسیت

 مرد

 زن 

 

102 

108 

 

6/48 

4/51 

 100 210 جمع 

 تحصیلات 

 زیردیپلم

 دیپلم

 دیپلم فوق

 لیسانس 

 لیسانس فوق

 دکترا

 

15 

34 

32 

102 

17 

10 

 

1/7 

2/16 

2/15 

6/48 

1/8 

8/4 

 100 210 جمع 

 ل وضعیت تأه 

 د مجر 

 ل متأه 

 

34 (2/16 ) 

176 (8/83 ) 

 

2/16 

8/83 

 100 210 جمع 

 وضعیت استخدام 

 رسمی 

 رسمی آزمایشی 

 پیمانی 

 قراردادی 

 طرحی

 

132 

5 

16 

39 

18 

 

9/62 

4/2 

6/7 

6/18 

6/8 

 100 210 جمع 

 کمترین، بیشترین  میانگین ± معیارانحراف 

 63، 23 19/41 ± 95/7 سن 

 33، 1 49/15  ±31/8 سابقه کار 
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 میانگین ابعاد فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان  .2جدول  

 بیشترین کمترین میانگین ± انحراف معیار ابعاد رهامتغیّ

 فرهنگ سازمانی 

 25 5 82/17 ± 03/4 توانمندسازی 

 25 6 99/16 ± 6/3 سازی تیم 

 25 5 7/15 ± 84/3 ها توسعه قابلیت

 25 5 78/16 ± 5/3 های بنیادین ارزش

 25 7 48/16 ± 28/3 توافق 

 24 6 1/16 ± 61/3 و پیوستگیهماهنگی

 25 7 71/16 ± 68/3 تغییرپذیری 

 25 8 08/16 ± 48/3 مداری مشتری

 25 8 6/16 ± 56/3 یادگیری سازمانی

 25 5 4/16 ± 46/3 جهت استراتژیک 

 25 5 27/16 ± 83/3 اهداف و مقاصد 

 25 5 5/16 ± 63/3 انداز چشم

 75 25 51/50 ± 42/9 کار  در گیر شدن در

 73 25 36/49 ± 68/8 کار  درگیر شدن در سازگاری 

 72 24 4/49 ± 95/8 پذیری انطباق

 70 23 18/49 ± 46/9 رسالت 

عملکرد شغلی  

 کارکنان 

 25 8 73/19 ± 75/3 کیفیت کار 

 15 4 39/11 ± 22/2 ابتکار عمل 

 20 7 71/15 ± 88/2 همکاری 

 25 5 4/19 ± 58/3 رهبری سازمانی 

 

جهت    ،بستگی پیرسوننتایج ضریب هم  از  آمدهدست های بهیافته

ارزیابی   ابعاد  با  سازمانی  فرهنگ  مختلف  ابعاد  بین  ارتباط  بررسی 

مختلف   ابعاد  با  کار  کیفیت  بین  داد  نشان  کارکنان  شغلی  عملکرد 

(.  >05/0Pفرهنگ سازمانی ارتباط مثبت و معناداری وجود داشت )

با   همکاری  سازمانی«،  یادگیری  و  »توافق  با  عمل  ابتکار  همچنین، 

چشم مقاصد،  و  اهداف  سازمانی،  یادگیری  سازی،  و  »توانمند  انداز 

و   مثبت  ارتباط  سازگاری«  و  »توافق  با  رهبری سازمانی  و  رسالت« 

 (.  >05/0Pمعناداری داشتند )

ابعاد  نتایج ضریب هم بستگی پیرسون همچنین نشان داد میان 

ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان با یکدیگر نیز ارتباط مثبت و معناداری  

 (.  3( )جدول  >01/0Pوجود داشت )

ابعاد عملکرد شغلی  بررسی هم با  بستگی بین سن و سابقه کار 

کارکنان، ارتباط معکوس و معناداری را در ابعاد »کیفیت کار و ابتکار  

( داد  نشان  تفاوت  >05/0Pعمل«  هم  مستقل  تی  آزمون  نتایج   .)

معناداری را در میانگین ابعاد عملکرد شغلی کارکنان براساس جنسیت  

ها بین میانگین رهبری سازمانی  ل نشان داد و طبق یافتهه أو وضعیت ت

معناداری   اختلاف  زنان،  و  مردان  )وجود  در  (،  P=038/0داشت 

که میانگین رهبری سازمانی در زنان کارمند بیشتر از مردان  طوری به

همچنین متأه   ،بود.  و  مجرد  افراد  در  عمل  ابتکار  میانگین    ل بین 

( داشت  وجود  معناداری  به(P=004/0اختلاف  میانگین  طوری ،  که 

(. 4  بود )جدول  نلاد بیشتر از متأه ابتکار عمل در کارکنان مجر 

 

 بستگی بین ابعاد فرهنگ سازمانی با عملکرد کارکنان هم .3جدول 

 ابعاد متغیّرها
 عملکرد شغلی کارکنان 

 رهبری  همکاری  ابتکار عمل  کیفیت کار 

 فرهنگ سازمانی 

 112/0 0/151* 1/0 0/258** توانمندسازی 

 028/0 068/0 093/0 0/177* سازی تیم 

 026/0 - 017/0 069/0 129/0 ها توسعه قابلیت

 102/0 121/0 085/0 0/204** های بنیادین ارزش

 0/172* 111/0 147/0 0/191** توافق 

 092/0 101/0 02/0 0/173* هماهنگی و پیوستگی 

 072/0 094/0 099/0 0/142* تغییرپذیری 
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 - 033/0 013/0 - 022/0 12/0 مداری مشتری

 109/0 0/185** 0/146** 0/187** یادگیری سازمانی

 126/0 135/0 083/0 0/270** جهت استراتژیک 

 102/0 0/136* 096/0 0/239** اهداف و مقاصد 

 109/0 0/197** 13/0 0/253** انداز چشم

 069/0 083/0 106/0 0/231** در گیر شدن در کار 

 0/144* 133/0 098/0 0/226** سازگاری درگیر شدن در کار 

 06/0 117/0 09/0 0/179** ی ریپذ انطباق

 13/0 0/180** 119/0 0/293** رسالت 

عملکرد شغلی  

 کارکنان 

 - - - 1 کیفیت کار 

 - - 1 0/419** ابتکار عمل 

 - 1 0/393** 0/550** همکاری 

 1 0/478** 0/423** 0/553** رهبری سازمانی 

 >01/0P معناداری  احتمال مقدار **   ،>5/0P معناداری  احتمال   مقدار* 

 
 نفر(   n   =210)براساس مشخصات دموگرافیک کارکنان  عملکرد شغلی کارکنان   ی اب ی ابعاد ارز مقایسه میانگین .4جدول 

 متغیّرها
 رهبری سازمانی همکاری  ابتکارعمل  کیفیت کار 

 میانگین ±معیار انحراف میانگین ±معیار  انحراف میانگین ±معیار انحراف میانگین ±معیارانحراف

 جنسیت

 مرد

 زن 

 

19/41 ± 3/52 

20/03 ± 3/94 

 

11/12 ± 2/15 

11/65 ± 2/26 

 

15/34 ± 2/72 

16/06 ± 3 

 

18/87 ± 3/55 

19/9 ± 3/55 

سطح معناداری آزمون تی  

 مستقل
0/235 084/0 07/0 *038/0 

 وضعیت تأه ل 

 مجر د 

 متأه ل 

 

20/79 ± 3/72 

19/52 ± 3/73 

 

12/38 ± 2/34 

11/2 ± 2/15 

 

16/09 ± 2/87 

15/64 ± 2/88 

 

19/97 ± 3/47 

19/29 ± 3/6 

سطح معناداری آزمون تی  

 مستقل
07/0 *004/0 41/0 311/0 

 بستگی پیرسون آماره آزمون ضریب هم

 0/12- 0/072- -0/176* -0/156* سن 

 0/098- 0/073- -0/175* -0/191** سابقه کار 

 P>01/0داری ، ** سطح معنیP>5/0داری سطح معنی *

 

 بحث 
نتایج نشان داد میانگین نمره ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی در 

نسبتاً سطح  در  موردبررسی  نتایج  استبالایی    کارمندان  با  همسو   .

حاضر  در    ،مطالعه  سازمانی  فرهنگ  همکاران،  و  قاسمی  مطالعه  در 

در مطالعه   [.17]متوسط بالاتر بوده است  سازمان موردبررسی از حد 

دارای بالاترین    51/50عد درگیر شدن در کار با میانگین نمره  بُ  ،حاضر 

نمرات گزارش به  با توجه  و  است  بوده    شود میشده مشخص  سطح 

تفاوت بین ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی مشابه با مطالعه حاضر زیاد  

  شده در حد  گزارش   عبارتی در تمامی ابعاد فرهنگ سازمانیِنیست و به

نشان می  استمطلوبی   این  بهو  با چشم دهد کارکنان  و  خوبی  انداز 

 اند. اهداف استراتژیک آشنا هستند و مأموریت سازمان را درک کرده 

نتایج مطالعه حاضر درجهت تعیین رابطه بین فرهنگ سازمانی با  

عملکرد شغلی کارکنان در جامعه موردپژوهش نشان داد کیفیت کار  

فرهنگ  به ابعاد  تمام  با  کارکنان  عملکرد شغلی  ابعاد  از  یکی  عنوان 

قابلیت ه ب  ،سازمانی توسعه  مشتری جز  و  و  ها  مستقیم  رابطه  مداری، 

نظر می به  است که  نوع فرهنگ مشتری معناداری داشته  مدار  رسد 

بودن، ارتباطی با کیفیت کار ندارد. این نتیجه با نتایج مطالعه قلاوندی  

همکاران می  [18]  و  که  نیست  بههمسو  جامعه  تواند  تفاوت  دلیل 

 موردمطالعه باشد.  

عد فرهنگ سازمانی شامل توافق  ابتکار عمل فقط با دو بُ  ،همچنین

دهد  که نشان می   داشتسازمانی ارتباط مثبت و معناداری   و یادگیری

براساس مطالعه  یادگیری سازمانی بر ایجاد ابتکار عمل موثر است که 

های شخصی،  میزان تواناییثیر بر  أحمیدی و همکاران، یادگیری با ت

   [.19شود ]منجر می وری سازمان  به افزایش بهره 

سازی، یادگیری سازمانی، اهداف و  بین همکاری با ابعاد توانمند 

رهبری   و  شد  مشاهده  معناداری  و  مثبت  ارتباط  رسالت  و  مقاصد 
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سازمانی هم تنها با ابعاد توافق و سازگاری ارتباط مثبت و معناداری  

و   اهداف  از  کارکنان  آگاهی  مطالعه،  این  نتایج  براساس  داد.  نشان 

ها  کارکنان و همکاری آن  ی بیشترِیرسالت مرکز بهداشت، به همسو

جاکه یادگیری سازمانی  نشود. ازآمی منجر  ق اهداف  در راستای تحق 

کارگیری آن در انجام وظایف  هدنبال آموختن از تجارب دیگران و ببه

استمحو  کارکنان  دیگر  توسط  افزایش    [،20]  له  به  موضوع  این 

 است.   منجر شدههمکاری در این مرکز بهداشت  

اند  و همکاران گزارش داده   Aleneدر راستای نتایج مطالعه حاضر،  

ها  که فرهنگ سازمانی ازنظر کار تیمی، اخلاق کاری، مأموریت و ارزش 

و رهبری سازمانی دارای رابطه مثبت و قوی با عملکرد شغلی کارکنان  

است. یک رابطه قوی بین اخلاق کار و عملکرد شغلی کارکنان نیز 

  خوبِ   وجود داشته است. سرانجام، این مطالعه حفظ فرهنگ سازمانیِ

نیاز دارند، توصیه کرده  موجود و توسعه جنبه هایی را که به بهبود 

مطالعه  .  [20]است   نتایج  حاضر،  مطالعه  نتایج  با  همسو  همچنین 

Harras   می نشان  سازمانی  و همکاران  فرهنگ  و  رهبری  دهد که 

 [. 21]  گذارندطور مستقیم بر عملکرد کارکنان تأثیر میبه

و همکاران بیانگر   Saadهای یافته ،درجهت نتایج مطالعه حاضر   

است.   شغلی  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  بین  مثبت  رابطه 

مدیریت  همینبه یعنی  سازمانی،  فرهنگ  فرعی  عنصر  چهار  ترتیب، 

تغییر، دستیابی به اهداف، هماهنگی کار تیمی و قدرت فرهنگی، بر  

ر و متمایز. فقط  اند، اما با شدت متغی عملکرد شغلی تأثیر مثبت داشته

  [. 22]مداری با عملکرد شغلی ارتباط منفی پیدا کرده است  مشتری 

خود   Daiو    Joseph  ،راستا درهمین پژوهش  که    اندکرده عا  اد    در 

وری  فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی، مشارکت کارکنان و بهره 

دارد   معناداری  تأثیر  حاضر [23]کارکنان  مطالعه  با  همسو  نتایج   ،. 

طالب  مؤل مطالعه  تمام  بین  که  داده  نشان  همکاران  و  های  فه نژاد 

مثبت و مستقیمی وجود دارد    سازمانی و عملکرد شغلی رابطه  فرهنگ

درصد تغییرات عملکرد شغلی   76سازمانی توانایی تبیین    و فرهنگ

 تأییدو همکاران نیز نتایج این مطالعه را    Putra.  [24]کارکنان را دارد  

و بیان کردند که فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر بسزایی دارد  

تواند کارکنان را تشویق کند که  قوی می زیرا فرهنگ سازمانیِ [؛25]

 به بهبود عملکرد خود ادامه دهند.  

بین    ،در مطالعه کبیری و طهرانی  ،برخلاف نتایج مطالعه حاضر

سازمانی با رضایت شغلی و عملکرد شغلی    های فرهنگ فه ل ؤ هریک از م

داری وجود نداشته است  معنی  کارکنان سازمان تامین اجتماعی رابطه

توان  ازجمله علل تفاوت نتایج این مطالعه با مطالعه حاضر می   .[26]

چراکه در مطالعه حاضر    کرد؛به سطح فرهنگ سازمانی کارکنان اشاره  

ها  که در مطالعه آن درحالی   ،سطح فرهنگ سازمانی متوسط به بالا بوده

با توجه به نتایج مطالعه حاضر    ،طورکلیمتوسط به پایین بوده است. به 

یابیم ارتباط مثبتی بین  در این زمینه درمی  شدهو سایر مطالعات انجام 

و   دارد  وجود  کارکنان  شغلی  عملکرد  و  سازمانی    بنابراین فرهنگ 

ابعاد آن در هر سازمانی  می توان ازطریق تقویت فرهنگ سازمانی و 

 .   بودشاهد افزایش عملکرد شغلی کارکنان  

ثیرگذار  أت  دموگرافیکِ  نتایج مطالعه حاضر در بررسی مشخصاتِ

کارمندان با ابعاد    سن و سابقه کارِ  بر عملکرد شغلی کارکنان نشان داد

داشته معناداری  و  معکوس  رابطه  عمل  ابتکار  و  کار  و  کیفیت  اند 

افزایش سن و سابقه کار به با  بُ  ،عبارتی  عملکرد شغلی  با  عد  این دو 

درمانی می  اند. ازآنجاکه مشاغل بهداشتی کارکنان روند کاهشی داشته 

کارکنان   شغلی  فرسودگی  باعث  احتمالاًشوندتوانند  نتایج    ، 

هرچند    [.27]   استت شغل در این حوزه  دلیل ماهی آمده به دست به

تواند  فاکتورهای دیگری همچون سبک مدیریت و رهبری سازمانی می 

ثیر گذارد و درنهایت به  أبر ایجاد انگیزه و ارائه راهکارهای مبتکرانه ت

کار   کیفیت  شودافزایش  می   منجر  نظر  به  در  که  است  لازم  رسد 

 مطالعات بعدی به این موضوع پرداخته شود.  

عد رهبری سازمانی عملکرد شغلی کارکنان رابطه  جنسیت نیز با بُ

معناداری داشته و رهبری سازمانی در زنان بیشتر از مردان بوده است.  

ن  لاه أد بیشتر از متعمل در افراد مجر   ل نیز ابتکاره أازنظر وضعیت ت

ها  خصوص خانم ه د ببوده است. ازآنجاکه طبق رسوم ایران، افراد مجر 

می  زندگی  خود  والدین  همراه  بالا  سنین  افرادْ تا  این    کنند، 

دلیل درگیری  های خانوادگی کمتری دارند و ممکن است به مسئولیت 

باشند و   بر وظایف شغلی خود داشته  بیشتری  ذهنی کمتر، تمرکز 

تر عمل کنند و در ارائه خدمات و وظایف خود، ابتکار  قانه بتوانند خلا 

دهند.   خرج  به  بیشتری  میعمل  هم  موضوع  این  با  هرچند  تواند 

. در راستای مطالعه حاضر، مطالعه  شودتحقیقات تکمیلی بهتر اثبات  

Amegayibor   ی شغل بر عملکرد  دهد که سن و مدت تصد نشان می

در    ،اما برخلاف نتایج مطالعه حاضر   ،گذارندشغلی کارکنان تأثیر می

با  کارکنان  شغلی  عملکرد  سطح  در  معناداری  تفاوت  مطالعه  این 

تواند مربوط  ها میدلیل این تفاوت  [.28]جنسیت مشاهده نشده است  

نوع کار، تخص  تنو به  و  باشد.  ص کارکنان  موردبررسی  ع در سازمان 

و همکاران در راستای نتایج مطالعه حاضر گزارش    Ugwuهمچنین  

بینی عملکرد شغلی کارکنان را  اند سن و سابقه کار توانایی پیش داده 

با    [29]دارند   متفاوت  نتایج  بوده،  مثبت  رابطه  این  اینکه  ازنظر  و 

حاضر   می   استمطالعه  نشان  این  از  و  برخی  در  است  ممکن  دهد 

شغلی سازمان  عملکرد  رفتن  بالا  با  سن  افزایش  و  کاری  تجربه  ها 

باشد همراه  افزایش  درحالی ،  کارکنان  برای  دیگر  سازمانی  در  که 

 به نیروهای جوان نیاز باشد.   ،عملکرد 

و همکاران به این نتیجه   Omoriهمسو با نتایج مطالعه حاضر،  

صورت معناداری بر عملکرد  ل و سابقه کاری بهه أرسیدند که وضعیت ت

  Oyeniran. در همین جهت، [30]ثیرگذار هستند أ شغلی کارکنان ت

اند که عملکرد شغلی کارکنان برحسب  و همکاران به این نتیجه رسیده 

   [.31]  استجنسیت متفاوت  

سال یا   31ی  و همکاران، کارمندان با دوره تصد   Metدر مطالعه  

قابل شغلی  عملکرد  سطح  با  بیشتر،  مقایسه  در  را  بالاتری  و  توجه 

سال یا کمتر گزارش کردند    10ی  همتایان جوان خود با مدت تصد 

و این نشان    استنظر نتایج با مطالعه حاضر متفاوت  که ازاین[  32]

 با توجه به موقعیت شغلی و محیط کارِ  دتوانر سن میدهد متغی می

ت بر عملکرد شغلی کارکنان  أموردبررسی  ثیر مستقیم و یا معکوسی 

های  نیاز به بررسی   ،داشته باشد و برای رسیدن به یک نتیجه قطعی
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 های مشابه وجود دارد.بیشتر در سازمان

شده در این  با توجه به نتایج مطالعه حاضر و سایر مطالعات انجام 

تواند  که مشخصات دموگرافیک کارکنان می  شودمیمشخص    ،زمینه

ت آنان  عملکرد  تأبر  این  و  باشد  موقعیت أثیرگذار  در  های  ثیرگذاری 

تواند متفاوت باشد و این  های گوناگون میمختلف شغلی و در سازمان 

می  به  نشان  باید  انسانی  نیروی  استخدام  زمان  در  مدیران  دهد 

ثیرگذار بر عملکرد شغلی کارکنان در آن سازمان توجه  أهای تفه ل ؤم

ت عوامل  به  و جهت رسیدن  باشند  بر عملکرد    ثیرگذارِأداشته  دقیق 

نیاز  به مطالعات بیشتر در نقاط جغرافیایی مختلف    ،شغلی کارکنان

 .داریم

ازآنجاکه این مطالعه در یکی از مراکز بهداشت وابسته به دانشگاه  

از محدودیت علوم  یکی  است،  انجام شده  کرمانشاه  آن،  پزشکی  های 

  شود میعدم امکان تعمیم نتایج به دیگر مراکز کشور است و پیشنهاد  

انجام و نتایج حاصل با این مطالعه بررسی   این مطالعه در دیگر مراکزْ

 .  شود

 گیری نتیجه
فرهنگ سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیمی دارد  

ارتقا  و    یو  مؤثر  تغییرات  توانایی  سازمان  یک  در  سازمانی  فرهنگ 

پایدار در عملکرد شغلی کارکنان سازمان را دارد. سطح برخی ابعاد  

عملکرد شغلی کارکنان برحسب سن، سابقه کار، جنسیت و وضعیت  

مدیران سازمان در هنگام استخدام باید    بنابراینو    استل متفاوت  ه أت

 .کنندرها توجه  به این متغی 

 قدردانی و تشکر
ن  پزشکی همدان و از همه مسئولاپژوهشگران از شورای پژوهشی دانشگاه علوم

با   مطالعه  این  انجام  در  که  کارکنانی  داشتند  محق قانو  را  لازم  ر  تشک   ،همکاری 

 .کنندمی

 

 منافع تضاد

 گونه تعارضی در منافع وجود ندارد.بین نویسندگان هیچ

 

 های نویسندگان  مشارکت
 ها، تهیه گزارش نهائیآوری داده آبادی: تهیه طرح اولیه، جمعکامیار رستم 

 ها، تهیه گزارش نهائی آوری داده یداله حمیدی: تهیه طرح اولیه، جمع

 محمد بابامیری: تهیه طرح اولیه، تهیه گزارش نهائی

 ها  لیلی تاپاک: تهیه طرح اولیه، تحلیل داده 

 زهرا طوسی: مشارکت در طراحی و ویرایش مقاله

 

 ی اخلاق ملاحظات

پزشکی  این مطالعه دارای کد اخلاق از کمیته اخلاق در پژوهش دانشگاه علوم

با شناسه از است    .IR.UMSHA.REC  1400.310  همدان  اطلاعات  دریافت   .

یه اطلاعات ها انجام شد و در این مطالعه، کل جامعه هدف، با رضایت و آگاهی کامل آن

فی در نتایج گونه دخل و تصر باقی ماند و هیچ   انقطور محرمانه نزد محق ه دریافتی ب

 ها انجام نشد.داده 

 

 ی مال تیحما

پایان  حاصل  مطالعه  دانشجواین  دوره  ینامه  قرارداد    MPHی  شماره  به 

کل   140004293691 و  فن بوده  و  تحقیقات  معاونت  توسط  آن  مالی  منابع  اوری  یه 

 .است شده مین أپزشکی همدان تدانشگاه علوم
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